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1. FORO DE DEBATE CCNCC: IMPLICACIONES
LABORALES DE LA TRANSFORMACION DIGITAL.

El pasado 26 de junio se celebré en la sede del Ministerio
de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, el Foro de
debate organizado por la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos sobre el tema relatvo a las
“Implicaciones laborales de la transformacion digital”.

El Presidente de la CCNCC, D. Jesus Cruz Villalén, como
anfitrion del acto, dio la bienvenida a los asistentes, indicando
que el tema de este Foro de debate fue propuesto por las
organizaciones empresariales y sindicales, asi como por la
Administracion General del Estado. Destaco la importancia y
particular relevancia del asunto a ftratar, e indicé que
probablemente sea el asunto de moda en todos los foros
sobre relaciones laborales, pero afiadié que no solo es una
moda sino que supone una transformacion profunda de
caracter estructural a la que nos va a llevar tiempo
amoldarnos.

No es un proceso disruptivo, como se ha venido a llamar,
sino que es un auténtico proceso de irrupcion, de manera que
provoca un impacto intenso y rapido sobre el conjunto de las
relaciones laborales. Aunque sea un tema de permanente
debate, todavia nos encontramos en fases embrionarias tanto
de diagnéstico como de propuestas de actuacion. Senald
que, por ello, en este foro pretendemos descender a temas
concretos y, en este caso, al ser un tema a desarrollar desde
la CCNCC, se va a centrar en las relaciones laborales y en
concreto en la negociacién colectiva. Estamos en un proceso
de cambio de la dinamica del convenio colectivo, por lo que
los interlocutores sociales deben estar en un proceso de
constante adaptacion a las realidades cambiantes.

La conferencia inaugural corri6 a cargo de D. Carlos
Balaguer, Catedratico del laboratorio de robdtica de la
Universidad Carlos Ill. En su intervenciébn comenzo
preguntandose donde esta la robética hoy y dénde puede ir,
sefialando que el hecho de ir hacia una futura sociedad
robdtica es imparable, es decir, la IV Revolucién Industrial ya
esta aqui y cada vez esta mas presente en nuestras vidas. El
concepto de la Union Europea y su enfoque va cambiando
constantemente. Asi, sefald6 que el fendmeno es
interdisciplinar en la frontera del conocimiento, nuestros
robots son listos, inteligentes y manejan muchos datos de
manera natural. Se esta produciendo la union de la
inteligencia artificial con la robética, por lo que se trabaja con
ellos para la toma de decisiones, a lo que se une el hecho de
que esta irrumpiendo el tratamiento masivo de datos con el
big data.

Hace un mes ha surgido la iniciativa en la Unién Europea
de unir estas tres lineas, la inteligencia, los robots y los
sistemas. Si ademas a ello le unimos las comunicaciones
rapidas como el 5.G, tendremos la Industria 4.0.

Si nos centramos en como esta la robética hoy, podemos
decir que en este momento tenemos 3.000.000 de robots
funcionando en el mundo y la evolucién es continua ya que la
robética no se ha visto afectada por la crisis, de manera que a
pesar de las restricciones de las empresas, se han ido

creando nuevos robots industriales y en las fabricas vienen a

ocupar puestos de trabajo peligrosos y tediosos como
soldadura, pintura, etc.

Pero ;qué es la robdtica avanzada? El concepto que se
utiliza ahora es el de robética colaborativa, lo que implica que
se estan utilizando las mejores cualidades de las personas,
tales como la percepcion o el tacto, asi como las del robot, y
es esta simbiosis la que esta consolidandose.

En cuanto a los paises su implantacion geografica se
puede decir que son los paises mas avanzados donde se da
una mayor densidad de robots industriales y, en este sentido,
Espafia ocupa un buen lugar, encontrandose en un nivel
intermedio.

Como retos de futuro sefial6 tres sectores emergentes:

1) Salud, irrumpiendo en cirugia, en robdtica médica para
exploracion, para temas de imagen médica, etc. Otro campo
dentro de la salud es la asistencia a personas de tercera edad
0 con problemas cognitivos o fisicos desde el nacimiento,
siendo en estos casos la introduccion de robots fundamental.
Igualmente el tratamiento en hospitales oncoldgicos con nifios
donde se estudia a través del robot el estado animico del nifio
antes de un tratamiento de quimioterapia u operacion, o bien
el mas conocido robot como es el Da Vinci para laparoscopia.
2) Otro campo definido como prioritario por la Unién Europea
es el mantenimiento e inspeccién de infraestructuras de todo
tipo: puentes, carreteras, o inspecciéon de tuneles. Y en la
agricultura, como los sistemas automaticos de recoleccion.
Esto afecta a muchos empleos, y si bien el ultimo informe de
la OCDE dice que el 21% de empleos van a desaparecer u
otro informe que dice que en 2030 el 50% de los empleos
desapareceran en transporte, etc., cree que estos informes se
olvidan de que los empleos que van a desaparecer van a ser
compensados con creces con nuevos empleos que no nos
imaginamos hoy que puedan existir.

Hoy en dia hay 50.000.000 de desarrolladores de
aplicaciones, no siempre creados por ingenieros o
matematicos, sino también por técnicos de nivel educativo
medio que desarrollan buenas aplicaciones. Es cierto que
algunas personas de edad entre 45 y 55 afios tienen mas
dificultades de adaptacién a las nuevas tecnologias por lo que
es ahi donde las politicas publicas tienen que actuar y
trabajar.

3) Ocio: hoy en dia trabajamos menos pero esto no implica
que vivamos peor. Por ello, se estd creando una industria
digital del ocio que va a ser comparable con la industria
tradicional. Otro aspecto que hay que tener en cuenta es el
sector afectivo, se propone que el robot tenga personalidad,
lo que nos lleva a plantear la necesidad de la ética de la
robdtica y la de regular la relacién humano-robot.

En conclusion, los robots crean mejores condiciones vy
mejores tipos de trabajo, al tiempo que hacen que las
empresas sean mas competitivas. Por ello es necesario que
se eduque desde nifo en robdtica. Finalmente, sefialé que no
es cierto que los robots estén compitiendo con los humanos,
como tampoco es cierto que la inteligencia artificial nos vaya
a superar.



La siguiente ponencia de la primera mesa redonda gir6 sobre
las unidades y ambitos de la negociacion en un escenario de
digitalizacién y corrié a cargo de D. Juan Garcia Blasco,
Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
de la Universidad de Zaragoza.

El profesor Garcia Blasco comenzé aludiendo a la importancia
que las nuevas tecnologias, la digitalizacion y la robética
actuan sobre las relaciones de trabajo, que van a sufrir un
cambio sustancial y que va a afectar al marco regulatorio de
esas relaciones laborales. En estos cambios va a tener un
papel fundamental la negociacién colectiva para dar respuesta
a la digitalizacion y, sobre todo, para anticiparse a los cambios.
Habria que situarse en el Titulo Ill del ET como punto de
partida.

En cuanto a la preferencia negocial en el ordenamiento
espanol, sobre cudl ha de ser la unidad de negociacion,
entiende que no existe una preferencia. Si bien ante la
pregunta de en qué unidades se pueden negociar los aspectos
de la digitalizacion en la negociacion colectiva, considera que el
convenio colectivo sectorial estatal debe regular criterios
generales que luego debera completar y precisar el convenio
de empresa. Es decir, el convenio colectivo sectorial tendria un
papel mas impulsor que concreto en determinadas materias.

La unidad de negociacion que considera mas adecuada es a la
que se refiere el articulo 87 del ET, como "la pluralidad de
empresas ligadas por razones organizativas y/o productivas”,
aunque es verdad que pocas veces se negocia en este nivel,
siendo el convenio colectivo de empresa el mas idoneo. En
cada empresa el convenio debe tener un papel fundamental.
En cuanto a si puede cumplir algun papel un Acuerdo marco
mas amplio, entiende que en este caso seria necesario algo
parecido al Acuerdo marco europeo sobre el teletrabajo. En
este sentido, seria deseable que hubiera un Acuerdo
Interconfederal estatal donde se abordaran estas cuestiones.
Respecto a las plataformas digitales y la negociacion colectiva,
entiende que el papel fundamental le corresponde a los
sindicatos pero existe un desafio evidente para el que no se
tiene una respuesta clara sobre nuevos ambitos, nuevos
escenarios y nuevos efectos. Lo que si parece claro es que la
estructura actual del convenio colectivo no se adapta a las
nuevas estructuras que van surgiendo.

Hizo una referencia a las unidades y ambitos en relacion con
los datos personales y garantias personales a los que se
refiere la Ley Organica de Proteccién de Datos, en la que se
hace especial hincapié en el papel que debe jugar la
negociacion colectiva en la regulacion de esta materia y parece
que se trasluce que es en el convenio de empresa donde se
debe regular.

Finalmente, sefialé que la digitalizacion, las nuevas tecnologias,
afectaran a las estructuras de la negociacién colectiva con nuevas
unidades de negociacion.

A continuacion intervino D. Jaime Cabeza Pereiro, Catedratico de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad de
Vigo, quien habld sobre el proceso de negociacion colectiva en el
marco de la proteccion de datos personales. Comenzo recordando
como en la década de los noventa estos temas ya aparecian,
cuando se promulgo la Ley de control sindical de los contratos y la
friccion que tenia con la Ley Organica de proteccion del derecho al
honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen. Las
cosas han cambiado mucho, no solo por la aparicién de nuevas
leyes como la Ley de 1992 sobre tratamiento de datos
automatizados o la Ley Organica 15/99, sino por la colisién de
derechos que produce no solo la proteccion del derecho a la
intimidad sino el derecho a la proteccion de datos en general
incurra o no en datos intimos, es decir, el derecho autébnomo a la
proteccion de datos.

Hizo referencia a la reciente STC 76/2019 que declara
inconstitucional un nuevo precepto de la Ley Organica de régimen
electoral general. Esta sentencia pone de relieve el caracter
instrumental de este derecho al servicio de los demas, no sélo

el de la intimidad, sino también al servicio de la libertad sindical.
Sefialé que desde una perspectiva diacrénica hay que
partir del Reglamento de la UE 2016/679 y su articulo 88,
referido a la materia laboral, como marco directamente
aplicable a los Estados. Este articulo hace una serie de
encomiendas a la normativa interna y a la negociacion
colectiva interna y destaca la importancia de lo que prevé
el Reglamento respecto de la negociacién colectiva.

El Reglamento, y sucesivamente la Ley Organica 3/2018,
fortalecen los derechos de las personas individuales, es
decir, imponen un mayor control de las personas sobre los
datos. Ahora bien, no podemos dejar de atender al
contenido sustantivo de ambas normas al margen de los
preceptos laborales de los articulos 87 y ss. Sefiala que el
Reglamento fija unos principios generales, que pueden
afectar a la propia negociacion colectiva y recuerda que el
articulo 89.1.3 del E.T. establece el deber de negociar bajo
el principio de la buena fe.

Por su parte, el articulo 6 del Reglamento UE sobre el
tratamiento licito de los datos establece una serie de
condiciones o titulos habilitantes. entre los que destaca el
consentimiento de los interesados. Segun el Comité
Europeo de proteccidon de datos este consentimiento tiene
un escaso valor a los efectos del articulo 6 del
Reglamento, debido a la posicién subordinada en la
relacion que se da entre empleador y trabajador; sin
embargo, esto no tiene que ser asi cuando la relacién se
produce entre organizaciones de empresarios y la
representacion de los trabajadores en la negociacion
colectiva.

Indicd que otro de los aspectos que nos preocupa es
cuando el tratamiento de datos sea necesario para el
cumplimiento de una obligacién legal aplicable al
responsable del tratamiento. En este caso, el hecho de que
haya una pluralidad de o6rganos aplicadores, como el
Tribunal Constitucional, el Tribunal Europeo de Derechos
Humanos, el TJUE, la jurisdiccién social, la contenciosa
administrativa o la Agencia Espafiola de Proteccion de
Datos, ha dado lugar a una doctrina que no siempre ha
sido congruente, sus intervenciones no siempre han ido
acompasadas y esto ha generado problemas.

Dentro de la obligacion legal de negociar de buena fe cobra
especial interés el derecho de informacion de los
representantes de los trabajadores, articulos 64 y 65 del
Estatuto de los Trabajadores, un deber especialmente
cualificado ya que asi lo ha querido la normativa de la Unién
Europea (Directiva2012/14), deber por lo tanto que hay que
tener en cuenta como contrapeso con el tratamiento de datos
y garantias del Reglamento comunitario y la Ley de
Proteccion de Datos. Alude a varias sentencias como la
STC107/2000 en la que se pone de relieve la dimensién de la
libertad sindical y entre otras, la SAN de noviembre de 2018
en cuanto a la obligacion de entregar los pactos de horas
complementarias a los representantes de los trabajadores.
Sentencia de mayo 2018 del TSJ. de Asturias en la que se
impone el deber de la empresa de entregar la copia basica de
los contratos de trabajo del personal fuera de convenio y la
STSJ abril de 2018 de Galicia en la que se establece la
obligacion de entregar el resumen de las horas extraordinarias
de cada trabajador a los representantes de los trabajadores.
Finalmente se plantearon otras cuestiones, como los nuevos
escenarios de trabajo donde se trabaja en condiciones de
aislamiento, como son las plataformas, y se pregunté si la
empresa esta obligada a entregar a los sindicatos datos sobre
la ubicacion de los trabajadores, ya que en este caso la
anonimizacion no serviria. Sin tener una respuesta clara,
aludi6 a una sentencia del Tribunal Supremo de Los Angeles
en la que se establece que el derecho de libertad sindical esta
por encima de la privacidad de los trabajadores.



La tercera ponente, M? Luz Rodriguez Fernandez,
profesora titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social de la Universidad de Castilla-La Mancha centré su
intervencion sobre los contenidos de la negociacion
colectiva ante el proceso de digitalizacion.

Lo hizo a partir de un estudio efectuado por un grupo de
investigacion de veinte profesionales, en el que se
analizaron las areas de impacto donde la tecnologia
produce efectos. Entre estas areas de impacto se
analizaron aquellas donde se pueden desarrollar los
contenidos a la negociacioén colectiva en la era digital. Estas
areas de impacto son: empleo y formacion, tiempo de
trabajo, conciliacion de la vida personal y profesional,
control de la vida privada, la seguridad y salud en el trabajo,
y la definicion de dos conceptos basicos como es el de
trabajador y el de empresario.

Empleo. Partiendo de los informes en los que se analiza la
pérdida de empleo a consecuencia del avance de la
revolucién tecnoldgica, hay que decir que es claro que se
van a destruir ciertas tareas, no ocupaciones, que se van a
automatizar, pero también que va a haber creaciéon de
nuevos puestos de trabajo. Lo importante es hacerse
nuevas preguntas, como cuantos puestos van a crearse,
donde van a crearse, qué cualificacion van a requerir esos
puestos de trabajo. Otra pregunta importante es si los
trabajadores que pierdan sus puestos de trabajo como
consecuencia de la transformacion tecnoldgica van a poder
ocupar otros puestos de trabajo que se creen por la
revolucién tecnoldgica. Preguntas a las que hay que
intentar responder a través de la negociacidon colectiva.
Para ello, y dentro del mapa de contenidos que hay que
llevar a la negociacidon colectiva, entiende que la posicion
que hay que adoptar es proactiva por parte de las
organizaciones sindicales e intentar gobernar junto con la
empresa el nuevo modelo de transformacion digital, para lo
que hay que tener consciencia de que esto esta sucediendo
ya y por lo tanto hay que abordarlo.

Formacién. Es cierto que hay que demandarla a los
Poderes Publicos pero también en la empresa, ya que la
transformacion digital necesita de wuna cualificacion
profesional que hoy no tienen determinados trabajadores y
que se puede adquirir a través de un proceso de
aprendizaje, siendo este un elemento central de la
negociacion colectiva. Senalé como ejemplo el convenio
colectivo de SEAT, que incluye formacion a 14.000
trabajadores en competencias digitales basicas.
Teletrabajo. Somos un pais con un porcentaje muy bajo de
nivel de teletrabajo. Segun datos de la UE solo un 7% de
trabajadores utiliza el teletrabajo y solo un 13% de
empresas lo ofrecen. Por un lado, tenemos una cultura
empresarial muy presentista y, por otro lado, una cultura
laboral de los trabajadores también presentista. Este tema
también puede llevarse a la negociacion colectiva en lugar
de que se fije de manera unilateral.

Derecho a la desconexion digital. En este caso vemos
que la ley interpela directamente a la negociacién colectiva
Yy quizas sea el convenio colectivo de sector el que pueda
marcar mejor los elementos de cdmo se va a gestionar la
desconexion.

Proteccién de datos. En esta materia la ley cambia, ya no
remite a la negociacion colectiva, sino que lo inserta en el
derecho de informacion. Ante la pregunta de si esto
significa que no puede haber negociacién colectiva sobre
proteccion de datos, entiende que si, que ha de haber
negociacion colectiva ya que, por un lado, esta el articulo
91 de la Ley Organica 3/2018 que apela a la negociacion
colectiva

Y, en segundo lugar, porque es el papel fundamental de la
negociacion colectiva, de manera que esta marque limites
al control empresarial sobre la vida y datos de los propios
trabajadores.

Seguridad y Salud en el trabajo. Mas del 30% de los
trabajadores desarrollan diariamente su trabajo con
ordenador, lo que genera una serie de riesgos
importantes, que van de los clasicos ergonémicos, a otros
nuevos como la Info-obesidad, o incapacidad de digerir
toda la informacion que nos viene del ordenador, el Info-
estrés o la propia adiccion a Internet. A través de la
negociacion colectiva se deben elaborar protocolos que
permitan detectar los riesgos y prevenirlos. El trabajo con
robots genera riesgos tanto fisicos como riesgos derivados
de la falta de socializacion con los compafieros de trabajo.
Negociar los algoritmos. Se estan tomando muchas
decisiones en materia de contratacion laboral, formacién e
incluso extincion de contratos a través de la inteligencia
artificial. Estos algoritmos pueden tener sesgos de
distintos tipos, de género, de raza, etc., ya que se elaboran
por humanos, por lo que las decisiones empresariales
pueden estar sesgadas. Para evitarlo, en este momento
tenemos documentos como las recomendaciones
sindicales para la utilizacion ética en el trabajo, informes
del Parlamento Europeo y de la Comision Europea, que
invitan a que los agentes sociales incluyan en sus
programas conjuntos los algoritmos y que estan haciendo
una llamada a la transparencia, a la trazabilidad, a la
rendicion de cuentas de los algoritmos. Es decir, si se van
a tomar decisiones basadas en algoritmos hay que
conocer la racionabilidad del propio algoritmo. Apela
finalmente a que todos estos temas se lleven a la
negociacion colectiva.

La segunda mesa estuvo integrada por representantes de
las asociaciones empresariales y sindicales.

Luis Pérez Lépez, por CEOE, comenzd sefialando que la
transformacién  digital estad produciendo un cambio
fundamental de las necesidades tanto en los usuarios como
en los propios trabajadores. Pero hay que tener en cuenta
que la mayoria del tejido empresarial en Espafia son
pequefas empresas (mas del 95% con menos de 10
trabajadores), lo que significa que adaptar las necesidades
digitales a la empresa resulta muy complejo, como por
ejemplo ha ocurrido con el registro horario.

Segun un estudio realizado, lo que pide conocer el trabajador
cuando busca un trabajo es en primer lugar el salario y en
segundo lugar la conciliacién y la flexibilidad, lo que
significa que las relaciones laborales deben evolucionar
rapidamente para adaptarse a estas demandas. En cuanto
a si se crea o destruye empleo, segun un estudio ya
realizado en el 2016 indic6 que esta claro que la
digitalizacién esta modificando el empleo y en este sentido
las tareas rutinarias son las que mas facilmente estan
siendo sustituidas por la digitalizacion, pero al mismo
tiempo se crean otros puestos de trabajo. Alude a la
necesidad de formacion del trabajador en el empleo, mas alla
de la universitaria.

Rubén Ranz Martin, por UGT, senalé que las plataformas
digitales se establecen para evitar toda responsabilidad, se
financian a través de capital-riesgo, buscan legislaciones
favorables a sus intereses, utilizan anglicismos que esconden
lo que son realmente.

Estas empresas como Globo, Uber, Amazon Flex.4.5 y otras
han ido evolucionando, utilizando empresas multiservicios y
ETT's digitales que actian como empresas de colocacion.
Hizo referencia a las distintas formas de evaluacion constante
a las que estas empresas someten a los trabajadores a través
de algoritmos fijando parametros de excelencia y que evallua
el restaurante, el cliente, etc.



Si bien antes se utilizaban métodos de despido como la
desconexién, ahora se ha pasado a otro sistema como el
blogueo, provocando el aburrimiento del trabajador.

En prevencion de riesgos laborales denuncia que todos los dias
hay accidentes de trabajo.

Se estan dictando sentencias de condena, como por ejemplo
respecto de Deliveroo, que debe a la Seguridad Social mas de
10.000.000 de euros por actas de liquidacion.

Sefala que la mayoria de los trabajadores no aguanta mas de
seis meses debido a las malas condiciones de trabajo. Por otro
lado, este tipo de empresas o plataformas son antisindicales por
lo que no puede haber una negociacién colectiva si no hay
representacion de los trabajadores. Generan una profunda
division social por cuanto que entre los que dirigen las
plataformas y los trabajadores no hay niveles intermedios,
generando ademas competencia desleal.

Finalmente, como planteamiento de UGT, defiende Ila
negociacion colectiva y entiende que todas estas plataformas
tienen un convenio colectivo sectorial y provincial de referencia.
No cree necesaria una nueva figura, ya que el marco existente
cubre todas las realidades. La mayor proteccion es el
reconocimiento de la relacion laboral. Concluyé destacando que
el repartidor no es un emprendedor, es un trabajador que
necesita tener mejores condiciones de trabajo.

El siguiente ponente fue Guillermo Pérez Morales, de
CEPYME, quien presentd el documento “Recomendaciones
laborales sobre el impacto de la tecnologia en los centros
productivos de trabajo”. Es un documento de consenso
elaborado entre UGT, CCOO y AMETIC y lo que pretende es
buscar el equilibrio entre las personas y las maquinas para que
no se produzcan problemas a la hora de la transformacion
digital. El documento pretende poner siempre en el centro a las
personas alrededor de las tecnologias habilitadoras y
facilitadoras de la transformacioén digital, siendo un documento
de recomendaciones.

Finalmente intervino Carlos Gutierrez, por CCOO, quien
comenz6 senalando que estos cambios no son nuevos. Asi,
puso como ejemplo a la compafiia Telefonica, de composicion
netamente femenina en sus comienzos donde se la
comunicacion se realizaba de una manera manual. Con la
transformacion tecnoldgica de los afios 70 y 80 esto cambid y la
compania despidid a las mujeres, contratando en su lugar
operadores de comunicacion. Estos cambios también se dan
hoy en dia con la transformacion digital, pero entiende que se
podria producir de manera distinta y no hacer lo que se hizo en
aquel momento, es decir, se deberia formar a los trabajadores
en lugar de despedirlos. El futuro depende de lo que hagamos
hoy y en este sentido hay que huir del determinismo
tecnolégico, ya que lo que hay que hacer es trabajar por el
futuro que queremos.

Por otro lado, sefialé que existen unas tendencias de fondo que
hay que poner de relieve y no son positivas. Asi, estas
tendencias tienen que ver con la externalizacion del riesgo del
capital al trabajo que se traslada a los trabajadores,
produciendo una precarizacion del empleo y tienen que ver con
las nuevas formas de trabajo. Para CCOOQO el proceso de
inclusion de la tecnologia debe ser gobemado de forma
participada, de manera que este gobierno participado gestione
los impactos, la distribucién de los beneficios, etc.

Estos cambios exigen fortalecer el papel de los agentes
sociales, adelantandose a los cambios y cobrando especial
importancia el dialogo social y la negociacion colectiva.

2, CONVENIOS COLECTIVOS SECTORIALES
ESTATALES PUBLICADOS EN EL PERIODO 1 DE
JULIO 2019 A 31 DEAGOSTO DE 2019.

Segun la base de datos del Registro Electronico de
Convenios Colectivos (REGCON), desde el uno de julio a
31 de agosto de 2019 se han publicado los siguientes
Convenios Colectivos de ambito sectorial de nivel estatal:

99000985011981 Convenio colectivo general de
centros y servicios de atencidn a personas con
discapacidad (BOE 4.07.2019). Vigencia hasta 31 de
diciembre 2021.

Segun dispone en su articulo 1. Ambito funcional, el
presente Convenio regula las condiciones de trabajo entre
las empresas y las personas trabajadoras de los centros
de trabajo, de titularidad privada, y de los servicios de
atencion a personas con discapacidad que tienen por
objeto la atencién, diagndstico, rehabilitacion, formacion,
educacién, promocion e integracion laboral de personas
con discapacidad fisica, psiquica o sensorial,
independientemente de la formula de financiacion de las
plazas disponibles (concertadas, subvencionadas,
totalmente privadas o mixtas) asi como las asociaciones e
instituciones constituidas con esa finalidad.

También afectara a todos los centros de trabajo de
titularidad publica gestionados por empresas, fundaciones
0 asociaciones de caracter privado con ese mismo ambito
funcional. Se incluiran en este ambito todas las empresas
y centros de trabajo de titularidad privada que presten
cualquiera de los servicios concedidos por las
administraciones correspondientes a personas con
discapacidad en aplicacion de la Ley 39/2006, de
promocién de la autonomia personal y atencion a las
personas en situacion de dependencia

99003955011981 Convenio colectivo estatal de pastas,
papel y cartén (BOE 9.07.2019). Vigencia del 1.1.2019
al 31.12.2020.

Segun dispone en su articulo 1.1. Ambito funcional, el
presente Convenio obliga a todas las empresas y personal
pertenecientes al sector de fabricacion de pastas, papel y
carton, asi como a aquellas que actualmente se rijan por
el presente Convenio Colectivo y las que por acuerdo
entre el Comité de Empresa, o Delegados y Delegadas de
Personal y Direccién de Empresas se adhieran al mismo.

99100225012019 Convenio colectivo para el sector de
actividades forestales (BOE 11.07.2019). Vigencia
afnos 2018 a 2021 ambos inclusive.

Segln dispone en su articulo 3. Ambito funcional, los
preceptos de este Convenio regularan las relaciones
laborales de las empresas cuya actividad consista en:

a) Tratamientos silvicolas, talas, podas, desbroces,
cortafuegos, clareos, eliminacion de especies invasoras,
prevencion de incendios forestales, en razén de su
consideracion como una parte de los tratamientos
silvicolas siempre que no sean realizados por operativos
de prevencion y extincién de incendios forestales, siempre
en el ambito forestal.



b) Repoblaciones forestales y restauraciones paisajisticas
del medio natural, siempre en el ambito forestal.

c) Preparacién y conservacion de areas recreativas
siempre en el ambito forestal.
d)Gestion forestal para el
biomasa.

e) Otras actividades relacionadas con la conservacion,
ordenacion y vigilancia de los espacios naturales, siempre
en el ambito forestal.

aprovechamiento de la

Quedan expresamente excluidos de este Convenio los
trabajos realizados por parte de titulares o arrendatarios
de explotaciones dentro de sus explotaciones

99004975011981 Convenio colectivo general de trabajo
de la industria textil y de la confeccion (BOE
16.07.2019). Vigencia hasta 31.12.20120

Segun dispone en su articulo 2. Ambito funcional, el
presente Convenio, en los términos previstos en el
articulo 1, obliga a todas las empresas que se dedican a
las actividades de la industria textil y de la confeccion, y
que se detallan en el ambito funcional de los anexos
sectoriales.

Asimismo, el ambito funcional del presente Convenio
incluye:

- A las empresas que asumen la organizacion y
direccion de la transformacion a través de terceros de
productos textiles con objeto de convertirlos en un nuevo
producto textil.

- Alas empresas creadas por las incluidas en el parrafo
primero de este articulo para el desarrollo de su propia y
exclusiva logistica.

- A las empresas incluidas en el ambito del convenio
colectivo provincial para las industrias fabricantes e
importadores mayoristas de bolsos, sombreros y articulos
similares de fibras vegetales y tela de la provincia de
Alicante, que han solicitado expresamente su adhesion al
presente a través del acta de fecha dieciséis de marzo de
2015

99000805011981 Convenio colectivo de la industria del
calzado (BOE 22.07.2019). Vigencia hasta el 31.12.2021

Segun dispone en su articulo 1.B. Ambito funcional, el
Convenio obliga a todas las Empresas dedicadas a la
fabricacion de calzado y a las industrias auxiliares de la
fabricacion de calzado, asi como a los talleres de
ortopedia, de reparacion de calzado y duplicado de llaves.
Asimismo en su ambito funcional estan incluidas las
Asociaciones de I+D y Centros Tecnoldgicos sectoriales.

99005615011990 XIl Convenio colectivo de centros de
asistencia y educacién infantii (BOE 26.07.2019)
Vigencia hasta el 31.12.2021.

Segun dispone en su articulo 2 Ambito funcional, quedaran
afectados por este convenio los centros privados no
integrados de asistencia y educacién infantil, autorizados y
registrados por la administracion autonémica

competente (con coédigo de centro), independientemente
de la denominacién genérica que tenga en cada
Comunidad auténoma, cualquiera que sea la nacionalidad
de la entidad titular, asi como aquellas empresas o
entidades privadas que gestionen centros de titularidad
publica.

Se entiende por centros no integrados los que imparten
exclusivamente educacion infantil.

99004015011984 Convenio colectivo estatal de
perfumeria y afines (BOE 20.08.2019). Vigencia
hasta 31.12.2021

Segun dispone en su articulo 2.1 Ambito funcional, el
presente Convenio sera de aplicacion en todos los
centros de trabajo de aquellas empresas cuya actividad o
actividades -sean o no con caracter exclusivo-consistan
en la fabricacioén, investigacion, importacion, distribucion
y/lo venta de productos de perfumeria, la cosmética,
peluqueria, de higiene y cuidado personal y/o de
productos cubiertos por la normativa de cosméticos
espafola vigente en cada momento, asi como materias
primas simples o compuestas vinculadas al contenido y
puesta en el mercado de productos amparados por
marcas de las que la empresa miembro sea titular o
licenciataria, con caracter exclusivo, para Espafna.

De acuerdo con el principio de unidad de empresa, este
Convenio sera de aplicacion en todos los centros de una
misma empresa, asi como en los de las filiales
participadas mayoritariamente por la misma, cuya
actividad se comprenda en los supuestos sefialados en el
parrafo primero de este articulo.

Las disposiciones de este convenio no seran de
aplicacién en aquellas empresas o centros de trabajo
que, incluidas en su ambito funcional, se rijan por un
convenio de empresa o centro, salvo que de mutuo
acuerdo opten por adherirse a este Convenio laboral.

99013745012001 Convenio colectivo estatal del sector
de prensa diaria (BOE 27.08.2019). Vigencia hasta el
31.12.2021.

Segun dispone en su articulo 1 Ambito funcional, el
presente convenio colectivo regula las relaciones de
trabajo en aquellas empresas dedicadas a la edicién de
Prensa Diaria tanto en soporte papel como digital, que no
estén afectadas por convenio colectivo propio.

Asimismo, también se incluye en el ambito funcional de este
convenio colectivo, Unicamente aquellos talleres existentes a
la fecha de Ila firma del presente convenio, que
pertenecientes a las empresas afectadas por este convenio
realicen la impresion de sus propias publicaciones.

No obstante lo anterior, en el supuesto de que existan
capitulos que total o parcialmente no estuviesen
regulados en los convenios de ambito inferior al que en
este convenio colectivo se define como propio del Sector
de Prensa Diaria, las partes legitimadas para su firma
podran, previo acuerdo, regular dichos capitulos tomando
como referencia lo expuesto en este convenio colectivo.



3. NEGOCIACION COLECTIVA
COYUNTURA DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS

Los ultimos datos publicados de la Estadistica de
convenios colectivos corresponden a los convenios
registrados hasta el 31 de agosto de 2019. La informacién
sobre los convenios firmados en 2019 indica que son
636, cuyos efectos econdmicos pueden iniciarse en este
afo 2019 y antes o después de este ejercicio.

Segun la informacion disponible sobre la negociacion
colectiva con efectos econémicos en 2019, el numero
de convenios colectivos alcanza 3.029, que afectan a
952.964 empresas y a 8.463.315 trabajadores. Estas cifras
son inferiores a las de los ejercicios completos anteriores,
puesto que aun quedan por firmar y registrar numerosos
convenios con efectos econémicos en 2019.

El aumento salarial pactado inicial en 2019 es del 2,29%
(1,78% en 2018). Las clausulas de garantia salarial en los
convenios colectivos con efectos econémicos en este afo
cubren al 22,9% de los trabajadores con convenio,
porcentaje superior al del ejercicio anterior. Estas clausulas
podrian elevar el aumento salarial al finalizar el afio como
ocurriera en 2018, cuando el aumento salarial revisado se
incrementd una centésima por su activacion.

Segun el ambito funcional, el aumento salarial inicial en
los convenios de empresa es menor que en los de ambito
superior: 1,92%, frente a 2,31%. Las clausulas de garantia
tienen mayor presencia entre los primeros que en los
segundos: cubren al 23,7% y al 22,8% de los trabajadores,
respectivamente.

En cuanto a la jornada pactada, alcanza 1.750,8 horas,
unas seis horas mayor que la acordada en 2018. Segun el
ambito funcional, la jornada media pactada es de 1.718
horas en los convenios de empresa y de 1.753 horas en los
supraempresariales, en ambos casos superiores en
aproximadamente a seis horas a las pactadas en 2018.

Respecto a las inaplicaciones de convenios, en el
periodo enero-agosto de 2019 se registraron 830, que
afectaron a 15.197 trabajadores, ambas cifras superiores a
las del mismo periodo de 2018.

Las caracteristicas habituales de las inaplicaciones se
mantienen segun los ultimos datos disponibles: la mayoria
se realizan en el sector servicios, en empresas pequefias
(con menos de 50 trabajadores), practicamente la totalidad
son descuelgues de convenios sectoriales (el 98,8%) y son
acordadas en el periodo de consultas (el 93,7%).

Acerca del contenido de las inaplicaciones, en el 50,7%
de los casos se altera solo la cuantia salarial, aunque
también se modifican otras condiciones de trabajo o una
combinacion de ellas (ver cuadro adjunto).

CONDICIONES DE TRABAJO INAPLICADAS
Inaplicaciones depositadas en el periodo enero-agosto de 2019
INAPLICA- | TRABAJA-
CIONES DORES

TOTAL 830 15.197
Cuantia salarial 421 6.539
Cuantia sallz’arlal y Sistema de 80 1289
remuneracion
Sistema de remuneracion 58 780
Horarlo y distribucion del tiempo de 41 261
trabajo
Cuantia salarial, Horario y distribucién
del tiempo de trabajo y Mejoras 38 360
voluntarias de la accion protectora de la
Seguridad Social
Jornada de trabajo 30 799
Jornada de trabajo y Horario y 29 894
distribucién del tiempo de trabajo
Resto de casos 133 4.275
FUENTE: Estadistica de convenios colectivos.

Para finalizar, cabe recordar que 2017 es el ultimo afio
con datos definitivos y que los afios posteriores tienen
informaciéon provisional. En cuanto a qué parte de la
negociacion colectiva esta contenida o pendiente de incluir
en la Estadistica de convenios, una aproximacion se
obtendria de la comparacion de datos definitivos de
convenios y trabajadores de 2016 y 2017 con los datos
provisionales de los afos siguientes, como se aprecia en el
cuadro adjunto.

CONVENIOS Y TRABAJADORES POR SECTORES
TOTAL | Agrario | Industria Cogif;uc- Servicios
Convenios
2016 5.640 94 1.995 158 3.393
2017 5.741 105 2.036 173 3.427
2018 P 4.468 84 1.668 135 2.581
2019 P 3.029 66 1.148 104 1.711
Trabajadores (miles)
2016 10.738,6  657,5 249047 607,5 6.978,8
2017 10.855,3 686,4 2.566,5 851,1 6.751,2
2018 P 10.599,3 640,44 2.432,6 7746 6.751,6
2019 P 8.463,3 379,5 2.126,4 674,7 5.282,7
FUENTE: Estadistica de convenios colectivos. Convenios y trabajadores
por afio de efectos econdmicos. Convenios registrados hasta 31 de agosto
gilgl(')gv?éional (informacién provisional de 2018 y 2019).
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4. SENTENCIAS

STS 847/2019, de 18 de junio de 2019. Sala de lo
Contencioso Administrativo. Recurso de Casacion
contra STSJ de Madrid, de 9 de diciembre de 2015,
sala de lo Contencioso Administrativo. Sucesion de
empresa en la Administracién. Pliego de clausulas
administrativas. Obligatoriedad de subrogacién del
personal existente.

El Tribunal Supremo procede a desestimar el recurso
de casacion presentado por una empresa contra la
sentencia de fecha 9 de diciembre de 2015, dictada por
la Sala de lo Contencioso Administrativo del TSJ de
Madrid, seccion tercera, en el recurso contencioso
administrativo numero 562/2014 La empresa
adjudicataria del contrato del servicio de auxiliares de
servicio para la Universidad Rey Juan Carlos, al
publicarse nueva convocatoria lo recurre ante el
Tribunal Administrativo de Contratacién Publica de la
Comunidad de Madrid, solicitando que se anule y deje
sin efecto y se oferte otro concurso con Ia
obligatoriedad de la subrogacién del personal
existente. Basa su pretension en la vulneracién de los
principios de igualdad y no discriminacién; de los
principios de confianza legitima y el de seguridad
juridica, asi como la doctrina de los actos propios.

La sala del contencioso del TSJ de Madrid desestima el
recurso y contra dicha sentencia la empresa interpone
recurso de casacion ante el Tribunal Supremo.

El Tribunal Supremo en su argumento destaca que ese
mismo Tribunal ha reiterado que “la obligacion o no de
subrogar a los trabajadores vendra o no impuesta por
las disposiciones legales o con eficacia normativa, tal
es el caso de los convenios colectivos, en cada caso
aplicables, y no por el propio Pliego, que en ningun
caso puede por si imponer esa medida por tener un
contenido estrictamente laboral”....La subrogacién no
puede constituir una de las obligaciones que se
imponen en el pliego de clausulas administrativas
particulares del adjudicatario del contrato. De este
modo, solo cuando la subrogacion venga impuesta por
ley, o por convenio colectivo, podran los pliegos
recoger tal exigencia.

Senala asimismo que el principal argumento empleado
por la jurisprudencia contenciosa-administrativa para
rechazar la posibilidad de que los pliegos de
contratacién impongan la subrogacion es, sin duda, el
que parte de considerar que dicha obligacion solo
puede derivar de la aplicacion del régimen juridico de
la sucesion de empresa previsto en el articulo 44 del
ET — en aquellos casos en que el cambio de contratista
va acompanado de la transmisién de una entidad
econdmica entendida en los términos previstos en
dicho precepto-, en otra norma legal o, si estos
preceptos no resultan aplicables, cuando Ila
subrogacion esté prevista en el convenio colectivo que
resulte aplicable. No cabe, para los o6rganos
administrativos encargados de interpretar y controlar la
legalidad de los Pliegos de condiciones, que estos
incorporen clausulas subrogatorias fuera de estos
supuestos.

La razén para llegar a esta conclusion es que una
clausula de estas caracteristicas excede del ambito
subjetivo propio de los pliegos, en la medida en que
dicha clausula supondria establecer en un contrato
administrativo estipulaciones que afectan a terceros
ajenos al vinculo contractual, como son los
trabajadores de la anterior empresa adjudicataria.
Desde un punto de vista objetivo, dicha clausula
impondria al contratista obligaciones que tienen un
contenido netamente laboral y que forman parte del
status del trabajador, de cuyo cumplimiento o
incumplimiento no corresponde conocer ni a la
Administracion contratante ni  a la jurisdiccion
contencioso-administrativa, sin a los érganos de la
jurisdiccion social. De este modo, solo cuando la
subrogacidon venga impuesta por ley o por convenio
colectivo podran los pliegos recoger tal exigencia.

STS 461/2019, de 13 de junio de 2019, sobre legalidad de
la huelga convocada.

Tras la desestimacion por parte de la Audiencia
Nacional de la demanda de conflicto colectivo
presentada por el “Grupo RENFE”, solicitando la
declaracion de ilegalidad de la huelga celebrada el 28
de julio de 2017, el Tribunal Supremo desestima
nuevamente la peticion empresarial.

Los hechos probados se resumen del siguiente modo:

1 EI 14/07/2017 EI 14/07/2017 se comunica al “Grupo
RENFE” la convocatoria de una huelga prevista para el
dia 28/07/2017, tras la reunién de la Comisién de
Conflictos celebrada el dia 14/03/2017. Esta reunién
previa se realiza en cumplimiento de lo previsto en el
convenio colectivo de aplicacion.

2 Si bien en la comunicacién inicial se inform6é como
fecha de la reunion citada en el punto anterior, el
14/05/2017, el sindicato convocante subsana el error
tras la notificacion empresarial en la que se les
indicaba que no tenian constancia de reunién alguna
en fecha 14/05/2017.

3 Tras varias comunicaciones intercambiadas con la
empresa, el sindicato convocante desiste parcialmente
de algunas peticiones iniciales y, finalmente, se celebra
la huelga el dia previsto (28/07/2017), en base al resto
de peticiones.

Mediante Recurso de Casacion, las distintas empresas
de RENFE afectadas denuncian, basicamente, la
existencia de los siguientes defectos en la convocatoria
de la huelga:

1 La misma se convoco el 14 de julio de 2017, pasados
cuatro meses de la reunién de la Comisién de
Conflictos del 14 de marzo anterior, entendiendo que
tal demora va contra la seguridad juridica porque no se
puede diferir indefinidamente la posible renuncia a la
huelga o su convocatoria y porque supone la caducidad
del derecho por su no ejercicio en plazo.

2 La huelga va contra disposiciones del convenio
colectivo que pretendia modificar y el desistimiento
tardio de algunas peticiones iniciales no subsand el
defecto porque no daba tiempo a publicitarlo.



Respecto a la primera de las alegaciones, aclara el
Tribunal que el convenio colectivo no establece plazo
alguno de caducidad para convocar la huelga, tras la
reunion de la Comisién de Conflictos prevista en el
citado convenio. Asimismo, recuerda que las
limitaciones legales y convencionales al derecho de
huelga deben ser objeto de interpretacion restrictiva.
En el mismo sentido, apunta que ni el RDL 17/1977
establece esa limitacion, ni tampoco el Estatuto de los
Trabajadores, norma supletoriamente aplicable sobre
el particular, dado que el derecho de huelga que
establece el articulo 28.2 de la Constitucion y reitera
el articulo 4.1.e) del ET se reconoce a los trabajadores
individualmente considerados, es factible la aplicacion
analégica del plazo de prescripcion de un afio del
articulo 59.1 del ET que reserva la caducidad de
acciones para los supuestos de despido y otros
especificamente concretados.

Sobre la segunda alegacién, considera el Alto
Tribunal que la huelga puede desconvocarse en
cualquier momento antes de su celebracién y cabe,
igualmente, que en cualquier momento anterior se
reduzcan sus objetivos, sea por llegarse a un acuerdo
parcial o por renunciarse a alguno de ellos, lo que en
el presente caso ocurrié y en cualquier caso subsané
los posibles defectos en la convocatoria. El argumento
de que se hizo con poco tiempo para publicitar esa
desconvocatoria parcial no es de recibo, porque no es
creible que con los medios técnicos y publicitarios con
los que cuenta la recurrente careciese de tiempo
suficiente para advertir a sus empleados que habia
cambiado el objeto de la huelga.

STS 484/2019, de 24 de junio de 2019, sobre
modalidad procesal de impugnacion de convenios
y doble escala salarial

De acuerdo a la autorizacion prevista en el Convenio
colectivo para las Entidades de Seguros, Reaseguros
y Mutuas de Accidentes de trabajo, la empresa
demandada procedi6 a suscribir un acuerdo
extraestatutario en el que se fijaba la participacion de
los trabajadores en las primas de la siguiente manera:

--La cuantia prevista para trabajadores que hubieran
ingresado en la empresa antes del 01 de enero de
1997 sera el resultado de multiplicar por 7, el importe
de salario base mensual mas antigiiedad que a fecha
31 de diciembre de 1996 tuviera asignado cada
empleado.

--La cuantia prevista para trabajadores de nuevo ingreso,
a partir del 01 de enero de 1997, sera el resultado de
multiplicar por 3,5, el importe del salario.

Considera el Pleno del Tribunal Supremo que, en
definitiva, se establece un doble sistema retributivo en
atencién a la fecha de ingreso de los trabajadores en
la empresa, antes del 01-01-1997 o a partir del 01-01-
1997, cuantitativamente mayor para los primeros, y,

ademas y especialmente, sin que las diferencias se
reduzcan con el tiempo, sino al contrario puesto que la
diferencia inicial se incrementa con las revaloraciones
anuales ya que a ambos colectivos se le aplica el
mismo criterio revalorizador ("Anualmente este
concepto evolucionara en la misma cuantia en que lo
haga el I.P.C., con el tope maximo del 3%" -punto 3°)
sobre bases iniciales diferentes; pero, ademas, no se
establecen en el referido Acuerdo o en pactos
ulteriores en favor del colectivo que ingreso a partir del
01-01-1997 férmulas compensatorias, bien retributivas
o de otra posible naturaleza, para reducir la
desigualdad, ni tampoco se han articulado férmulas
para asegurar la desapariciébn progresiva de Ila
diferencia.

Tras haber determinado previamente la Audiencia
Nacional que la via procesal adecuada era la de
impugnacién de convenio colectivo y no la de conflicto
colectivo que habian seguido los demandantes, el
Pleno del Alto Tribunal “aclara” su propio criterio
reflejado en sentencias previas de fechas 02/03/2017
(rco 82/2016) y 07/03/2017 (rco 89/2016) y concluye
que tras la entrada en vigor de la LRJS, la modalidad
procesal de impugnacién de convenios colectivos esta
reservada exclusivamente a la impugnacién de los
convenios colectivos de eficacia general y a los laudos
sustitutivos de estos. Por lo tanto, la modalidad
procesal idonea para impugnar un acuerdo
extraestatutario es la de conflicto colectivo y no la de
impugnacion de convenio colectivo.

Entrando ya en el fondo del asunto, entiende el Pleno
que a pesar de su naturaleza extraestatutaria, el
cuestionado Acuerdo no es dable configurarlo como un
mero pacto establecido en el marco de la autonomia
privada en sentido estricto, ya que debe vincularse
necesariamente con el precepto del convenio colectivo
estatutario del que deriva (contenido en su articulo
39.2), y en el que se establece un sistema de
participaciéon  de  trabajadores sin  establecer
desigualdad alguna en atencién a la fecha de ingreso,
posibilitando el ajuste del sistema a las empresas
concretas, como es el caso.

Por todo ello, concluye el Alto Tribunal que la doble
escala salarial debe ser anulada con Ia
consecuencia de equiparacion retributiva.

Merece especial atencion la justificacion que hace el Alto
Tribunal sobre la no aplicacion de la doctrina del TJUE
contenida en sentencia de 14 de febrero de 2019,
sefalando que nuestra jurisprudencia constitucional y
ordinaria, en interpretacién del principio de igualdad y de la
obligacién empresarial de pagar por la prestacion de un
trabajo de igual valor la misma retribucion, prohibe la
existencia de doble escala salarial fundada exclusivamente
en la fecha de ingreso en la empresa y tal doctrina
interpretativa constituye una norma mas favorable que la
que resultaria de la interpretacion efectuada por la referida
STJUE, la cual entendié que la fecha de incorporacion en
la empresa es un elemento objetivo y neutro.



STS 439/2019, de 11 de junio de 2019, sobre
materias propias de descuelgue o inaplicacién del
convenio colectivo. Decisiones de la Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos.

Los hechos valorados por el Tribunal Supremo se
resumen del siguiente modo:

El 17 de noviembre de 2016, UNIPOST, S.A. notifica
formalmente a sus trabajadores su intencién de proceder
al descuelgue salarial del convenio colectivo aplicable,
concretada en las siguientes medidas:

1-Aplazar el abono de la paga extraordinaria de navidad
de 2016, cuyo pago estaba previsto para el 15/12/2016,
hasta el 30/01/2018.

2-Modificar, temporalmente (hasta el 30 de enero de
2018), la fecha de abono de las néminas mensuales,
abonando el 50% dentro de los 5 dias naturales del mes
siguiente y el restante 50% antes del dia 15 del citado
mes.

Tras la finalizacion del periodo de consultas sin acuerdo, y
una vez que la Comision Paritaria del IlI Convenio
colectivo de UNIPOST, S.A. tampoco solventara la
discrepancia, el 14/12/2016 se plantea la cuestion ante la
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos
(CCNCCQ).

El 9 de enero de 2017, la CCNCC emite su Decision en la
que, basicamente, establece lo siguiente:

1-Considera que las medidas de inaplicacion pretendidas
encuentran cabida dentro de las materias recogidas en el
articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores;
concretamente en su apartado d) referido a “sistemas de
remuneracion y cuantia salarial” pudiendo entenderse los
periodos de tiempo de abono del salario incluidos en
dicho apartado, no encontrando impedimento legal alguno
al respecto.

2-Desestima, por unanimidad, la solicitud de aplazamiento
de la paga extra de navidad, entendiendo que, tal y como
ha establecido sentada jurisprudencia, la Comisién no
puede pronunciarse sobre dicha medida, debido a la
eficacia retroactiva de la misma puesto que afectaria a
derechos ya devengados en fecha 09/01/2017 y que
deberian haberse abonado antes del pronunciamiento de
la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos
al respecto. Recuerda la CCNCC que “el descuelgue o
apartamiento del convenio colectivo es algo que, como su
propio nombre indica, sélo produce efectos desde el
momento en que se acuerde la inaplicacién de la norma
convencional, actuando hacia el futuro (STS de 7 de julio
de 2015)".

3-Desestima por mayoria, con la oposicion de la
representacion de CEOE-CEPYME, la solicitud de fraccionar
y desplazar el abono de las nébminas mensuales.

El 19 de enero de 2017, UNIPOST, S.A. formulé demanda
impugnando la decision de la CCNCC, que fue
desestimada por la Audiencia Nacional al considerar, en
sintesis, que la peticion formulada de inaplicacién de
normas convencionales y Acuerdo de 24 de febrero de
2014 afectan a materias no susceptibles de incardinacion
en el articulo 82-3 del Estatuto de los Trabajadores cuyo
contenido es un numerus clausus que no admite su

extension a la fecha del pago de la prestacion del trabajo,
ademas de incurrir en el defecto de irretroactividad al
afectar a la paga de Navidad del afio 2016.

Planteado el Recurso de Casacion, indica el Tribunal
Supremo que la CCNCC considerd que el fraccionamiento
y desplazamiento del pago de las ndminas era subsumible
en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores y que,
existiendo causas econémicas y productivas, las medidas
propuestas no superaban el juicio de idoneidad.

Senala el Alto Tribunal que para resumir el panorama
procesal contamos con una decision, no un mero
dictamen, en el que se parte de la subsuncion de las
medidas en el catalogo del articulo 82.3 del Estatuto de los
Trabajadores y la existencia de causas econdmicas y
productivas que podrian propiciar la adopcién de medidas
de inaplicacién y la contrapartida de que las medidas
adoptadas no son idoneas.

Asimismo, aclara que las partes demandadas no
interpusieron demanda de impugnacién, sino que al
socaire de la demanda interpuesta introdujeron su
oposicién a las dos medidas propuestas.

Igualmente, refiere el Tribunal que de acuerdo a lo previsto
en el art. 22.3 del Real Decreto 1362/2012, de 27 de
septiembre, por el que se regula la CCNCC (“la decision
podra aceptar la pretension de inaplicacion en sus propios
términos o proponer la inaplicacion de las mismas
condiciones de trabajo en distinto grado de intensidad”), lo
cierto es que de acuerdo a dicho precepto la Comision
tiene dos opciones (aceptar la medida o graduarla) pero
nunca puede rechazar totalmente las medidas dado que
eso supondria una absurda contradiccién pues equivaldria
a negar la existencia de las causas después de la
declaracion contraria. La CCNCC no podia, en los términos
de la norma invocada, decidir en favor de la total
denegacién de la medida por falta de adecuacién pues a lo
sumo tan solo cabia proponer una reduccion de su
intensidad.

Entrando en el fondo del asunto, aclara la sentencia analizada
que no es necesario llevar a sus ultimas consecuencias la
vulneracién por parte de la CCNCC del art. 22.3 del R.D.
1362/2012 puesto que la verdadera razén de la desestimacion
de la demanda radica en el hecho de que las medidas de
inaplicacion pretendidas no tienen encaje en el articulo 82.3
del Estatuto de los Trabajadores. Consecuentemente, se trata
de una conculcacion de la legalidad vigente ya que tanto el
pago puntual de salarios como el percibo de la paga de
Navidad son normas estatutarias cuyo tratamiento no puede
ser empeorado ni por convenio ni por inaplicaciéon de éste.

Es por todo lo expuesto anteriormente por lo que el Alto
Tribunal procede a desestimar la demanda, no sin antes hacer
una reflexion interesante en la que reconoce que a pesar de
que la empresa podria haber acudido a medidas cuyas
consecuencias habrian sido mas duras para los trabajadores
(recuerda que en el conflicto estudiado, al fin y al cabo las
retribuciones permanecen idénticas, alterandose unicamente
la fecha de su percibo), no es la mayor gravedad lo que se
discute sino la propia naturaleza de las medidas propuestas
que, en este caso, no son susceptibles de incardinacién en el
articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores.



5. NEGOCIACION COLECTIVA EN EUROPA.

El pasado 20 de junio se publico el Reglamento UE
2019/1149 aprobado por el Parlamento y el Consejo
Europeo, por el que se crea la Autoridad Laboral Europea,
se modifican los Reglamentos (CE) n°883/2004, (UE), n°
492/201 y (UE) 2016/589 y se deroga la Decision (UE)
2016/344. Este Reglamento compatibiliza sus competencias
con el derecho a la negociacién colectiva. Asi, en su articulo
1.3 establece que el presente Reglamento no afectara en
modo alguno al ejercicio de los derechos fundamentales
reconocidos en los Estados miembros y a escala de la
Unién, incluido el derecho o la libertad de huelga o de
emprender otras acciones contempladas en los sistemas de
relaciones laborales especificos de los Estados miembros,
de conformidad con la legislacion o las practicas nacionales.
Tampoco afectara al derecho a negociar, concluir y hacer
cumplir convenios colectivos o llevar a cabo acciones
colectivas conforme a la legislacion o las practicas
nacionales.

Directiva (UE) 2019/1158, de 20 de junio de 2019,
relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida
profesional de los progenitores y los cuidadores, y
por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo,
con remisién a la negociacion colectiva respecto de la
posibilidad de negociacion de las materias previstas en la
misma.

La Directiva 2010/18/UE regula el permiso parental, llevando
a la practica un acuerdo marco celebrado entre los
interlocutores sociales. En este caso, efectuada la doble
consulta a los interlocutores sociales sobre los retos
relacionados con la conciliacién de la vida familiar y la vida
profesional, en consonancia con el articulo 154 del TFUE no
hubo acuerdo entre los interlocutores sociales.

Segun indica en su considerando 15, esta Directiva se basa
en las normas establecidas en la Directiva 2010/18/UE, y las
complementa reforzando los derechos existentes e
introduciendo otros nuevos. Procede derogar la Directiva
2010/18/UE y sustituirla por la presente Directiva.

El Parlamento Europeo aprobd el pasado 20.06.2019 la
Directiva 2019/1023 sobre marcos de reestructuracion
preventiva, exoneracion de deudas e inhabilitaciones, y
sobre medidas para aumentar la eficiencia de los
procedimientos de reestructuracion, insolvencia vy
exoneracién de deudas, y por la que se modifica la Directiva
(UE) 2017/1132 (Directiva sobre reestructuracion e
insolvencia).

Segun dispone la Directiva su objetivo es eliminar
obstaculos al ejercicio de las libertades fundamentales como
la libertad de circulacion de capitales y la libertad de
establecimiento, resultantes de las diferencias entre las
normativas y los procedimientos nacionales en materia de
reestructuracién preventiva, insolvencia, exoneracion de
deudas e inhabilitaciéon, sin que ello afecte los derechos
fundamentales y libertades de los trabajadores.

Asi, en su articulo 13, referente a los trabajadores, se
establece que: Los Estados miembros garantizaran que no
se vean afectados por el marco de reestructuracion
preventiva los derechos laborales individuales y colectivos

establecidos en la normativa laboral de la unién y nacional,
tales como:

a) el derecho de negociacién colectiva y de accion sindical y
b) el derecho de informacion y consulta de conformidad con
las Directivas 2002/14/CE y 2009/38/CE

c) los derechos garantizados por las Directivas 98/59/CE vy
2008/94/CE.

Cuando el plan de reestructuracion incluya medidas que
conduzcan a modificar la organizacién del trabajo o las
relaciones contractuales con los trabajadores, tales medidas
seran aprobadas por dichos trabajadores, cuando la
normativa nacional o los convenios colectivos prevean tal
aprobacién en esos casos.

6. NOTICIAS

Durante los dias 15 y 16 de julio tuvo lugar el curso de
verano de la Universidad Complutense en El Escorial,
organizado por el Consejo Econdmico y Social, sobre el
futuro de la negociacion colectiva.

La conferencia inaugural se llevé a cabo por D. Jesus Cruz
Villalén, presidente de la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos, bajo el titulo “Balance y estado
actual de la negociacioén colectiva”.

Presentacion del estudio “la negociacion colectiva en
Europa. Un estudio transversal”.

El pasado 18 de julio se presentd, por parte del presidente
de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos, el profesor D. Jesus Cruz Villalon, el estudio
sobre la “negociacién colectiva en Europa. Un estudio
transversal”, en el Consiglio Nazionale dell Economia e del
Lavoro, en Roma.

Esta presentacion del estudio se llevara a cabo asimismo
en Lisboa en el acto organizado por el Centro de
Relaciones Laborales portugués y APODIT (Asociacion
Portuguesa de Derecho del Trabajo).

Junto con el Jesus Cruz Villalon, director del estudio,
intervendra la profesora Rosario Palma Ramalho y Antonio
Monteiro Fernandez.

El acto tendra lugar en la Facultad de Derecho de la
Universidad de Lisboa

El préximo dia 26 de septiembre tendra lugar en Lisboa
una reunion entre los miembros del CRLP (Centro de
Relaciones Laborales Portugués) y la CCNCC (Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos en Espafia).
Esta reunion se enmarca dentro del Plan de actividades
aprobado por el Ministerio de Trabajo, Migraciones y
Seguridad Social junto con el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social Portugués.

Con esta reunion se pretende continuar con los contactos
que ya comenzaron en el afo 2018, de manera que una
vez conocidas las coincidencias del trabajo que se llevan a
cabo por las dos instituciones, se pueda trabajar de
manera conjunta en la labor de Observatorio de la
negociacion colectiva que tiene encomendada tanto el
CRL como la CCNCC

Para ello se tratara sobre la realizacion de una publicacion
conjunta que recoja los principales indicadores de la
negociacion colectiva en Portugal y en Espana.

Las opiniones expresadas en este Boletin son las de los Servicios técnicos de la CCNCC.

COMISION CONSULTIVA NACIONAL DE CONVENIOS COLECTIVOS
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PRINCIPALES INDICADORES LABORALES
CONVENIOS COLECTIVOS DE TRABAJO (1)

A/ POR ANO EFECTOS ECONOMICOS (2) 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018P 2019P
Convenios (nimero)
Total 5.887 6.016 5.987 5.689 5.067 4.585 4.376 4.589 5.185 5.642 5.640 5.741 4468  3.029
Empresa 4.459 4.598 4.539 4.323 3.802 3.422 3.234 3.395 4.004 4.493 4.471 4.555 3400 2.266
Ambito superiora la empresa 1.428 1.418 1.448 1.366 1.265 1.163 1.142 1.194 1.181 1.149 1.169 1.186 1.068 763
Convenios firmados en afios anteriores 3.418 3.561 3.406 3.677 3.285 2.869 2.295 2.157 3.388 3.916 3.529 3.602 2719 2490
Convenios firmados en el afio 2.055 2.059 2.145 1.502 1.370 1.183 1.340 2.010 1.473 1.260 1.584 1629 1504 539
Convenios firmados en afios posteriores 414 396 436 510 412 533 741 422 324 466 527 510 245 0
Empresas (miles)
Total 1.457,0 1.413,7 1.6052 15205 1.481,1 1.170,9 1.162,0 1.3129 1.436,9 1.201,9 1.288,7 1.312,1 1.309,1 953,0
Ambito superiora la empresa 1.452,5 1.409,1 1.600,7 1.516,2 1.4773 1.167,5 1.158,7 1.309,5 1.4329 1.197,4 1.2842 13076 1.3057 950,7
Trabajadores (miles)
Total 11.119,3 11.606,5 11.968,1 11.557,8 10.794,3 10.662,8 10.099,0 10.265,4 10.304,7 10.227,3 10.738,6 10.855,3 10.599,3 8.463,3
Empresa 1.224,4 1.261,1 1.2153 1.114,6 923,2 929,0 925,7 932,7 867,2 846,9 804,3 822,8 693,7 5359
Ambito superiora la empresa 9.894,9 10.3454 10.752,9 10.443,2 9.871,1 9.733,8 9.173,3 9.332,7 9.437,5 9.380,3 9.934,3 10.032,5 9.905,6 7.927,4
Convenios firmados en afios anteriores 7.004,6 6.1436 7.258,3 8.098,6 7.406,0 6.661,9 4.2294 48025 7.436,7 6.166,1 6.949,5 55230 5.769,6 7.137,4
Convenios firmados en el afio 3.626,6 4.610,0 4.133,2 24122 2171,0 25282 3.169,4 4.940,0 1.999,1 3.166,0 2.6653 3.917,6 4.328,7 1.3259
Convenios firmados en afios posteriores 488,2 852,9 576,7 1.047,0 1.217,4 1.472,6 2.700,2 522,9 868,9 8952 1.123,8 1.414,7 501 0
Agrario * 814,0 809,8 745,5 736,2 7174 635,4 779,7 644,1 743,8 677,3 657,5 686,4 640,4 379,5
Industria * 2.770,8 2.900,7 2.804,6 2.827,6 2.6959 25020 22554 2.334,8 23439 24441 24947 25665 24326 2.126/4
Construccion * 1.2389 1.367,0 1.3652 1.347,0 1.377,2 1.383,6 7411 867,7 815,6 7147 607.,5 851,1 7746 6747
Servicios * 6.295,6 6.528,9 7.052,9 6.647,0 6.003,9 6.141,8 6.322,8 6.418,8 6.401,4 6.391,2 6.978,8 6.751,2 6.751,6 5.282,7
Variacién salarial pactada inicial (%)
Total 3,3 3,1 3,6 2,3 1,5 2,0 1,0 0,5 0,5 0,7 1,0 1,4 1,8 2,3
Empresa 2,9 2,7 3,1 2,2 1,3 1,6 1,2 0,5 0,4 0,5 0,8 1,2 1,4 1,9
Ambito superior a la empresa 3,3 3,2 3,7 2,3 1,5 2,0 1,0 0,5 0,5 0,7 1,0 1,5 1,8 2,3
-Grupo de empresas 2,8 2,7 2,7 2,1 1,1 1,3 1,2 0,5 0,5 0,5 0,8 1,3 1,2 1,7
-Sectorlocal-comarcal 3,0 3,2 3,0 2,3 1,6 0,7 1,4 1,2 1,3 1,2 2,8 2,9 - -
- Sector provincial 315 3,4 3,9 2,4 1,6 2,2 1.1 0,6 0,6 0,8 1,0 1,5 1,8 2,0
-Sectorautonémicos 3,1 3.1 4.4 2,2 1,3 1,9 1,0 0,7 0,7 0,7 1,0 1,5 1,9 1,9
-Sectornacional 3,1 2,9 3,0 1,9 1,5 1,8 0,8 04 0,5 0,7 1,0 1,4 1,8 2,9
Convenios firmados en afios anteriores 3,2 3,0 3,6 2,5 1,7 2,4 1,6 0,7 0,5 0,6 1,0 1,2 1,6 2,0
Convenios firmados en el afio 3,4 3,2 3,7 2,0 1,1 1,6 0,7 0,4 0,6 0,9 11 1,8 2,1 3,6
Convenios firmados en afios posteriores 3,5 3,8 3,2 1,0 1,2 0,6 04 -0,1 0,4 04 1,0 1,3 1,6 -
Sin clausula de garantia salarial 3,9 3,6 4,4 1,9 1,5 2,0 0,9 0,5 0,5 0,7 1,0 1,4 1,8 2,4
Con clausula de garantia salarial 3,0 29 3,2 2,5 1,4 2,0 1,4 0,6 0,7 0,8 1,1 1,5 1,6 1,8
Agrario * 4,0 4,0 4,0 2,1 1,4 2,0 11 0,6 0,7 0,7 0,8 1,1 1,3 1,7
Industria * 3,3 3,1 34 2,2 1,3 24 11 0,5 0,6 0,7 1,1 1,5 1,8 1,9
Construccion * 3,0 3,6 3,6 3,5 1,5 1,6 1,0 0,6 0,1 0,8 0,9 1,9 21 2,3
Servicios * 3,3 3,0 3,6 2,1 1,6 1,9 1,0 0,5 0,5 0,7 1,0 1,4 1,8 25
Variacién salarial revisada (%)
Total 3,6 4,2 3,6 2,2 2,2 2,3 1,2 0,5 0,5 0,7 1,0 1,5 1,8 -
Empresa 3,2 3,6 3,1 2,2 2,0 2,0 1,5 0,6 0,4 0,5 0,8 1,2 1,5 -
Ambito superiora la empresa 3,7 4,3 3,7 2,2 2,2 2,3 1.1 0,5 0,5 0,7 1,0 1,5 1,8 -
-Grupo de empresas 3,2 4.1 2,7 2,1 2,6 2,0 2,0 0,6 0,5 0,5 0,8 1,4 1,2 -
-Sectorlocal-comarcal 3,4 4,5 3,0 2,3 2,0 0,8 1,4 1,2 1,3 1,2 2,8 2,9 - -
-Sectorprovincial 3,8 4,5 3,9 2,4 2,2 2,6 1,2 0,6 0,6 0,8 1,0 1,5 1,8 -
-Sectorautondmicos 3,3 3,5 44 2,2 2,0 2,2 1,2 0,7 0,5 0,8 1,1 1,5 1,9 -
-Sectornacional 315 4.1 3,0 1,9 2,3 2,0 0,9 0,4 0,5 0,7 1,0 1,5 1,8 -
Convenios firmados en afios anteriores 3,6 3,9 3,6 2,5 2,4 2,8 1,9 0,7 0,5 0,7 1,0 1,3 1,6 -
Convenios firmados en el afio 37 4,6 3,7 2,0 21 1,9 0,9 0,4 0,6 0,9 1,1 1,8 2,1 -
Convenios firmados en afios posteriores 3,6 4,3 3,2 1,0 1,2 0,6 0,4 -0,1 0,4 04 1,0 1,3 1,6 -
Con clausula de garantia salarial 3,4 4,5 3,2 2,5 29 2,7 2,0 0,6 0,7 0,9 1,2 1,5 1,7 -
Agrario * 4.1 4,6 4,0 1,9 2,2 2,2 1,2 0,6 0,7 0,7 0,9 1,1 1,3 -
Industria * 3,7 43 34 2,2 2,3 2,8 1,3 0,6 0,6 0,7 1,1 1,5 1,9 -
Construccion * 3,6 5,6 3,6 3,5 1,6 2,3 1,5 0,6 0,1 0,8 0,9 1,9 21 -
Servicios * 3,5 3,8 3,6 2,1 2,2 2,1 1,1 0,5 0,5 0,7 1,0 1,4 1,8 -
Cl. garantia salarial (% trabajadores)
Total 70,8 66,0 67,3 59,0 471 42,4 26,9 25,8 17,1 12,5 12,3 17,7 18,1 22,9
Empresa 52,5 54,4 54,6 45,2 43,3 32,5 24,6 9,6 11,2 14,0 15,4 15,6 17,9 23,7
Ambito superiora la empresa 73,1 67,4 68,7 60,5 474 43,4 27,2 27,4 17,6 12,4 12,0 17,8 18,1 22,8
Jornada anual (horas)
Total 1.750,2 1.7483 1.749,0 1.751,0 1.751,2 1.737,0 1.7384 1.740,2 1.754,4 1.7454 1.7450 1.743,7 1.7444 1.750,8
Empresa 1.692,6 1.690,0 1.698,6 1.697,0 1.702,1 1.703,4 1.710,3 1.706,5 1.7056 1.706,0 1.7114 17188 1.712,2 1.718,0
Ambito superiora la empresa 1.757,4 1.755,4 1.754,8 1.756,7 1.755,8 1.740,2 1.741,3 1.7436 1.758,9 1.748,9 1.747,7 1.7458 1.746,6 1.753,0
Ratio empresas por convenio
Total convenios 247,5 235,0 268,1 267,3 292,3 255,4 265,5 286,1 2771 213,0 228,5 228,6 293,0 314,6
Convenios ambito superiora la empresa 1.017,2 993,7 1.1054 1.110,0 1.167,9 1.003,9 1.014,6 1.096,7 1.213,3 1.042,1 1.098,6 1.102,5 1.222,6 1.246,0
Ratio trabajadores por convenio
Total convenios 1.862,1 1.888,8 1.929,3 1.999,0 2.031,6 2.130,3 2.307,8 2.237,0 1.9874 1.812,7 1.904,0 1.890,8 2.372,3 2.794,1
Convenios de empresa 266,4 2746 274,3 267,7 257,8 242,8 286,3 274,7 216,6 188,5 179,9 180,6 204,0 236,5
Convenios ambito superior a la empresa 6.743,5 6.9292 7.2958 7.426,0 7.6451 7.803,3 8.032,6 7.816,3 7.991,1 8.163,9 8.498,2 84591 9.274,9 10.389,7
Ratio trabajadores por empresa
Total convenios 8,2 7,6 8,2 75 7,6 73 8,7 7,8 7.2 8,5 8,3 8,3 8,1 8,9
Convenios de empresa 266,4 274,6 274,3 267,7 257,8 242,8 286,3 274,7 216,6 188,5 179,9 180,6 204,0 236,5
Convenios ambito superiora la empresa 7.3 6,8 73 6,7 6,9 6,7 7.9 71 6,6 7,8 7,7 7,7 7,6 8,3
B/ CONVENIOS FIRMADOS 2015 2016 2017 2018 P 2019 P|C/ INAPLICACIONES 2014 2015 2016 2017 2018 2019P
Convenios 1.606 1.866 1.892 1.795 636|Numero 2.073 1.437 1.326 1.076 987 830
De nuevas unidades de negociacion 545 506 500 465 156| Con acuerdo en periodocons 95,8 90,6 90,6 88,9 90,9 93,7
Trabajadores (miles) 3.549,0 2.832,3 3.921,0 4.525,1 1.352,2|Empresas afectadas 1.831 1.254 1.150 949 857 657
De nuevas unidades de negociacion 391,7 122,5 105,8 74,3 82,3 | Trabajadores 66.203 43.173 32.064 23.625 20.924 15.197

(1) Convenios registrados hasta el 31de agosto de 2019. Datos acumulados de cada periodo. (2) Datos en negrita: sin informacién disponible actualizada en los avances mensuales de la

Estadistica de convenios colectivos. Informacién provisional de 2018 y 2019. P=Provisional. * Verapartado Coyuntura de los convenios colectivos delBoletin.
FUENTE: Estadistica de convenios colectivos de trabajo ( http://www.mitramiss.gob.es/es/estadisticas/index.htm )y elaboracion propia.




PRINCIPALES INDICADORES LABORALES
Tasas de variacion interanual en %, salvo indicacion contraria
2014 2015 2016 2017 2018  2019(1) WM17 v 17 118 18 18 IV 18 119 19

Contabilidad Nacional (2)

PIB 1,4 3,6 3,2 3,0 2,6 2,4 2,9 3,1 2,9 2,6 2,5 2,3 24 -

Empleo (3) 1,0 3,3 3,0 2,9 25 2,8 29 29 2,6 25 2,4 2,6 2,8 -
Asalariados 1,2 3,8 33 3,2 3.2 33 3,3 34 3,2 3,2 32 3,2 3,3 -
No asalariados 0,1 0,5 1,7 0,6 -1,9 -0,5 0,6 -0,6 -1,1 -2,4 -2,5 -1,6 -0,5 -

Productividad. Total (3) 0,3 0,3 0,1 0,1 0,1 -0,4 0,0 0,2 0,3 0,1 0,1 -0,3 -0,4 -
Agricultura -2,0 23 4,2 -3,3 3,8 11 -2,8 -0,2 3,1 6,0 1,3 4,7 11 -
Industria 3,3 0,1 1,6 0,9 0,1 0,2 0,6 1,7 -0,1 0,4 0,7 -0,5 0,2 -
Construccion 0,5 -2,3 1,4 -0,3 -1,5 -4,2 0,0 -0,9 -0,6 -0,9 -0,9 -3,7 -4,2 -
Servicios -0,4 -0,2 -0,8 0,0 0,2 0,3 -0,1 -0,1 0,3 0,2 0,2 0,3 0,3 -

Remuneracion por asalariado (3) 0,1 0,8 -0,5 0,3 0,8 1,6 0,4 0,5 0,5 0,8 1,1 1,1 1,6 -

Coste Laboral Unitario (CLU)(3)(4) -0,2 0,5 -0,6 0,2 0,8 21 0,4 0,3 0,2 0,6 1,0 1,3 2,1 -

Deflactor del PIB -0,2 0,5 0,3 1,2 1,0 0,9 1,2 1,8 1,2 1,0 1,0 0,8 0,9 -

CLUreal (3)(5) 0,0 0,0 -0,9 -1,0 -0,2 1,2 -0,8 -1,5 -1,0 -0,4 0,0 0,6 1,2 -

Encuesta de Poblacion Activa (EPA)

Ocupados 1,2 3,0 2,7 2,6 2,7 2,8 2,8 2,6 2,4 2,8 2,5 3,0 3,2 24
Asalariados 1,5 3,4 3.1 3,2 3,3 3.1 3,3 3,5 2,9 3,6 3,3 3,3 3,6 2,7
No asalariados -0,4 11 0,7 -0,1 -0,5 1,0 0,6 -1,5 -0,5 -1,2 -1,5 1,1 1,0 1,0

Activos -1,0 -0,1 -0,4 -0,4 0,3 0,8 -0,3 0,1 -0,1 0,5 0,3 0,5 0,7 0,9

Parados -7,3 -9,9 -11,4 -12,6 -11,2 -9,6 -13,6 -11,1 -10,8 -10,8 -10,9 -12,3 -11,6 -7,4

Tasa de ocupacion (6) 45,0 46,4 47,6 48,7 49,7 50,1 49,3 491 48,7 49,8 50,2 50,1 49,8 50,5
Varones 50,3 52,0 53,3 54,6 55,7 56,1 55,4 54,9 54,5 55,8 56,4 56,2 55,7 56,4
Mujeres 40,0 41,1 42,2 43,1 44,0 445 43,5 43,5 431 442 44,3 445 441 449
Nacionales 44,7 45,9 47,0 48,0 49,0 49,4 48,5 48,3 48,0 49,1 49,5 49,4 49,0 49,7
Extranjeros 48,4 51,2 53,4 55,4 56,0 56,8 56,1 55,9 54,4 56,5 56,4 56,7 56,2 57,3

Tasa de temporalidad (7) 24,0 251 26,0 26,7 26,8 26,1 27,4 26,7 26,1 26,8 27,4 26,9 25,9 26,4

Ocupados tiempo parc./total (%) 15,9 15,7 15,2 15,0 14,6 14,9 14,30 14,8 14,9 15,0 13,9 14,8 14,9 14,9

Tasa de actividad (8) 59,6 59,5 59,2 58,8 58,6 58,6 58,9 58,8 58,5 58,8 58,7 58,6 58,4 58,7
Varones 65,8 65,7 65,1 64,7 64,6 64,2 65,0 64,6 64,3 64,6 64,9 64,5 64,0 64,4
Mujeres 53,7 53,7 53,6 53,2 53,1 53,2 53,1 53,3 52,9 53,3 52,9 53,1 53,0 53,4
Nacionales 58,0 58,0 57,8 57,3 57,2 57,0 57,5 57,2 57,0 57,3 57,3 57,1 56,9 57,2
Extranjeros 73,8 73,7 72,8 72,7 7,7 71,4 72,5 73,2 71,8 72,3 71,0 71,6 711 71,8

Tasa de paro (9) 24,4 221 19,6 17,2 15,3 14,4 16,4 16,5 16,7 15,3 14,6 14,4 14,7 14,0
Varones 23,6 20,8 18,1 15,7 13,7 12,7 14,8 15,0 15,2 13,7 13,1 12,9 12,9 12,5
Mujeres 254 23,5 21,4 19,0 17,0 16,3 18,2 18,3 18,5 171 16,2 16,3 16,7 15,8
Nacionales 23,0 20,9 18,7 16,3 14,3 13,4 15,5 15,6 15,7 14,3 13,7 13,5 13,8 13,1
Extranjeros 34,5 30,5 26,6 23,8 21,9 20,6 22,7 23,6 24,3 21,9 20,6 20,8 20,9 20,3

Parados larga durac./total (%)(10) 61,8 60,8 57,2 52,5 49,0 45,2 50,7 50,4 49,8 51,0 48,1 47,0 45,2 45,1

Encuesta Trimestral Coste Laboral

Coste laboral total por trabajador -0,3 0,6 -0,4 0,2 1,0 21 0,4 0,7 0,7 0,7 1,9 0,9 2,1 -

Coste salarial por trabajador -0,1 1,1 -0,3 0,1 1,0 1,7 0,3 0,5 0,8 0,5 1,9 0,9 1,7 -
Coste salarial ordinario 0,0 0,4 -0,2 0,2 1,2 2,0 0,5 04 0,7 11 1,2 1,6 2,0 -
Pagos extraordinarios y atrasad. -0,7 5,8 -0,5 -0,2 0,1 -0,2 -1,5 1,0 1,6 -2,3 8,3 -2,1 -0,2 -

Otros costes por trabajador -1,0 -0,7 -0,8 0,5 1,0 3.1 0,7 1,5 0,2 1,2 1,9 0,7 3.1 -
Cotizaciones obligatorias 1,6 1,1 -0,3 0,8 1,0 3,6 1,1 1,3 0,7 0,9 1,4 1,0 3,6 -
Coste por despido -26,0 -23,5 -12,5 -10,4 -1,9 -12,3 -9,3 78 -14,9 25,6 16,3 -19,5 -12,3 -

Coste laboral por hora trabajada 0,1 0,6 -0,1 0,1 1,2 0,0 -0,4 1,2 3,8 -1,9 2,5 0,5 0,0 -

Horas mensuales efectivas. Total -0,4 0,0 -0,3 0,1 -0,2 2,1 0,7 -0,5 -3,0 2,7 -0,7 0,5 2,1 -
Tiempo completo 0,1 -0,1 -0,1 0,2 0,0 1,9 0,8 -0,5 -2,9 2,9 -0,6 0,5 1,9 -
Tiempo parcial 0,3 1,5 -0,5 0,3 0,0 2,6 0,1 -0,7 -3,0 24 -0,6 1,3 2,6 -

2014 2015 2016 2017 2018 2019(1) Ene 19 Feb19 Mar19 Abr19 May19 Jun19 Jul19 Ago 19

Afiliados y movimiento laboral registrado

Afiliados S.S. (media mensual) 1,6 3,2 3,0 3,6 3,1 2,8 2,9 2,9 2,9 3,0 2,8 2,7 2,6 25
Asalariados 1,4 3,5 3,5 4,2 3,5 3,2 3,3 383 3,4 3,5 3,3 3,2 3,0 3,0
No asalariados 2,2 1,9 1,0 0,8 1.1 0,6 1,3 0,9 0,7 0,6 0,5 0,4 0,4 04

Paro registrado -5,6 -7,5 -8,6 -9,3 -6,5 -4,8 -5,5 -5,2 -4,9 -5,2 -5,3 -4,6 -3,9 -3,7

Contratos registrados 13,1 11,1 7,6 7,6 37 1,2 6,2 1,6 3,8 -0,4 0,8 -2,3 4,5 -5,2
Indefinidos (% del total) 8,1 8,1 8,6 9,0 10,3 9,3 9,8 10,7 10,5 9,9 8,9 8,7 8,5 8,1

IPC

IPC s/ diciembre anterior (11) -1,0 0,0 1,6 1,1 1,2 - -1,3 -1,0 -0,7 0,3 0,5 0,4 -0,2 -

IPC s/ afio anterior -0,2 -0,5 -0,2 2,0 1,7 1,0 1,0 1,1 1,3 1,5 0,8 0,4 0,5 -

Subyacente s/ afio anterior (12) 0,0 0,6 0,8 1,1 0,9 0,8 0,8 0,7 0,7 0,9 0,7 0,9 0,9 -

IPC energia s/afio anterior -0,8 -9,0 -8,6 8,0 6,1 1,6 1,5 2,6 5,6 54 1,3 -2,6 2,4 -

(1) Media del periodo disponible. (2) Datos corregidos de estacionalidad y calendario. (3) Calculado con empleo equivalente a tiempo completo. (4) Remuneracion porasalariado/Productividad

porocupado. (5) CLU/Deflactordel PIB. (6) Porcentaje de poblacién ocupada mayorde 16 afios. (7) Porcentaje de asalariados con contrato temporal. (8) Porcentaje de activos en la poblacion

mayorde 16 afios. (9) Porcentaje de parados sobre la poblacién activa. (10) Porcentaje de parados durante al menos un afio en eltotal de parados. (11) Los datos anuales son las variaciones de
diciembre sobre diciembre delafio anteriory los mensuales son las variaciones del mes de referencia sobre diciembre del afio anterior. (12) IPC sin energia nialimentos no elaborados.

FUENTE: INEy MITRAMISS.
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